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Cet avenant annule et remplace les dispositions de I'avenant n° 21 du 5 février 1997, a
Pexception des dispositions de I'annexe | relative au plan de formation.

PREAMBULE : de la volonté de moderniser la grille de classifications de la restauration
collective

La branche de la restauration collective constate depuis plusieurs années d'importantes évolutions
technologiques et économiques, qui ont des conséquences sur l'organisation et le contenu du travail
de tous les emplois.

Les parties signataires ont souhaité faire évoluer le systeme de classifications actuel pour le faire
correspondre avec les métiers d'aujourd’hui et de demain, leur projet : « Construire, I'avenir de la
profession a 10 ans » tout en respectant I'obligation quinquennale de négociation et en tenant
compte de ses enjeux ;

- Favoriser le recrutement dans un contexte de besoins non satisfaits importants, en particulier
sur les métiers de la cuisine, et en termes d’attractivité du secteur pour les jeunes

- Rénover Iimage de la profession de la restauration collective, donner une visibilité et une
reconnaissance de la profession

- Maintenir et développer 'employabilité des salariés par la mise en place de nouvelles filiéres.

- Permettre 'ascenseur social, par une gestion dynamique des parcours, notamment pour la
population féminine par la revalorisation de la filiére service (production froide). Si la proportion
de femmes au niveau de la branche est de 56,5%, elles représentent également 65% des
salariés de statut employé et 84,5% des effectifs a temps partiel

- Adapter les classifications a l'évolution des métiers de la restauration collective, par la
formalisation des emplois repéres de la branche et des compétences qui leur correspondent, a
partir de la méthode des critéres classant

- Développer la motivation des salariés et les fidéliser
- Assurer I'égalité professionnelle au travers de la formation et de la promotion

Les entreprises constatent que la démarche engagée permettra 2 au moins 10% des salariés de
bénéficier d’un niveau supérieur a celui dans lequel ils étaient positionnés.

De plus, les parties signataires ont associé a la nouvelle grille de classifications une grille de minima
conventionnels revalorisée et souhaité porter la prime de fin d'année a 100% d’un salaire minimum
mensuel, quel gue soit le niveau.

Pour construire sa modernisation, la branche a engagé une démarche participative, impliquant
chacun de ses partenaires, qu'ils soient grandes, moyennes ou petites entreprises de la restauration
collective, ou organisations syndicales : CFDT, CFTC, INOVA-CFE-CGC, CGT et FGTA-FO.

Cette démarche a consisté a recueillir la vision que I'ensemble des acteurs a sur les enjeux de la
profession, les métiers en cours d'extinction et les nouveaux métiers.
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ARTICLE1: Les principes de construction de la grille de classifications et principaux
bénéfices

La mise en place du nouveau systéme de classifications de la branche de la restauration collective
répond a la volonté de construire « I'avenir de la profession a 10 ans ». La nouvelle classification a
pour objectif de s’appliquer a toutes les entreprises de la restauration collective, en déterminant une
méthode unique de positionnement des emplois. Il s’agit de créer une véritable dynamique au sein
des entreprises de restauration collective, au travers des critéres classant, des emplois repéres, des
filieres, des passerelles, des Certificats de Qualification Professionnelle (CQP) et du certificat
d’aptitude « Employé(e) Polycompétent(e) de Restauration » a créer. Il y a la la volonté de construire
une véritable gestion des parcours respectueuse de I'égalité professionnelle. L'emploi repére
« responsable de point de vente » illustre cette volonté d’'égalité professionnelle.

Les parties signataires, s'appuyant sur les travaux du groupe de travail paritaire créé a cet effet, ont :

- Collecté et formalisé les données quantitatives et qualitatives sur les emplois de la
branche a partir d’une analyse sur un échantillon significatif d’entreprises. Cela a permis
de mettre de la transparence sur ces métiers et :

- d'identifier les appellations au sein des entreprises

- d'identifier le poids des effectifs

- de mettre en évidence la disparité des appellations d'une entreprise & une autre pour un
méme métier et les écarts de niveaux

- de mettre en évidence des métiers n’existant plus

- d'identifier de nouveaux métiers

- Regroupé les appellations de méme nature au sein d’emplois repéres pour :
- créer une vision plus claire des métiers et de leur contenu
- clarifier le positionnement des différents métiers au sein de |la profession
- supprimer le flou existant lors des transferts de personnels
- eviter la dispersion des appellations
- favoriser 'émergence d’'un langage commun
- améliorer la transparence du niveau des emplois d'une entreprise a une autre

- Diminué le nombre d’emplois repéres existants, pour :
- améliorer la visibilité des emplois de la profession
- permettre a chacun de mieux se situer
- préciser par emploi repére, le positionnement conventionnel, la mission, les compétences
(critéres classant), la formation, les appellations correspondantes
- hiérarchiser les emplois repéres les uns par rapport aux autres
- montrer 'aspect structuré de la profession
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Créé I'emploi repére « employé(e) polycompétent(e) de restauration » et précisé la notion
de polycompétence versus la polyvalence, pour :
- passer d'une polyvalence inhérente au métier, a une réelle valorisation de la
polycompétence
- donner une régle claire pour distinguer la polyvalence (réalisation de plusieurs taches
repétitives, ne nécessitant pas de technicité particuliere), de la polycompétence
(réalisation de taches additionnelles récurrentes nécessitant des compétences
techniques supplémentaires)
- encourager, notamment par la formation, le développement de compétences nouvelles
pour les salariés
- amorcer 'ascenseur social
- créer un outil simple pour reconnaitre la polycompétence

Créé une filiéere d’évolution pour les « employé(e)s qualifié(e)s de restauration » dans le
cadre de la filiere services, pour devenir « responsable de point de vente », pour :
- donner une véritable possibilité d'évolution professionnelle aux « employé(e)s qualifié(e)s
de restauration », le plus souvent des femmes
- permettre une évolution pour les personnels de toutes les filieres sans favoriser I'une par
rapport a I'autre (ce qui etait difficile hier si I'on ne venait pas de la filiére cuisine)

Identifié, via des critéres classant, les compétences propres a chaque emploi repére,
pour :
- permettre une meilleure identification des compétences requises pour tenir chacun des
emplois
- améliorer la formation grace a une meilleure lisibilité de chacun des emplois repéres de
la branche
- affecter précisément une appellation a un emploi repére et a son niveau

Valorisé les CQP existants et identifié ceux a créer, pour :
- créer une identité et une reconnaissance des emplois de la profession
- professionnaliser les emplois et donc la restauration collective
- faciliter la gestion de la formation pour les entreprises
- encourager lI'apprentissage et la formation

Formalisé des filieres métiers, pour :
- créer une vision de la profession par filiere
- permettre une progression plus précise entre les différents métiers
- offrir une meilleure visibilité des possibiliteés d’évolution sur différentes orientations de
parcours
- valoriser d’aufres filieres que la filiere cuisine comme la filiere service ou la filiere
logistique

'{?@_
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Formalisé les passerelles permettant de matérialiser I'ascenseur social, pour :

faciliter 'identification des besoins de formation

faciliter la mise en ceuvre dans les entreprises de la gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences

identifier des parcours d’évolution entre chacune des filieres en facilitant la mobilité d'une
filiere a une autre

augmenter I'attractivité de la profession en proposant des parcours qualifiants

motiver et fidéliser les salariés par la matérialisation des progressions possibles

Formalisé une grille en faisant en sorte qu’il n'y ait plus d’emplois chevauchant deux
niveaux, pour :

créer un positionnement homogéne pour toutes les entreprises de |la branche

clarifier le positionnement des emplois et appellations dans la grille

contribuer a éviter le chevauchement d'un emploi repére ou d’'une appellation sur deux
niveaux ou des salariés mal positionnés sur leur niveau

Associé une grille de minima conventionnels aux emplois repéres, pour :

adapter la grille a la réalité des emplois et a I'évolution de leur rémunération

assurer une lisibilité des rémunérations par niveau

augmenter la motivation des salariés en affichant clairement les évolutions possibles en
termes de salaire, tant a l'interne qu’a I'externe (image et attrait de la profession)

mettre en ceuvre concrétement I'égalité professionnelle
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ARTICLE 2 : Les critéres classant

Démarche de classification :

La nouvelle grille de classifications est construite sur une description des emplois repéres au travers

de cing critéres classant (voir article 3 : relatif aux critéres classant). Cette description consiste a :

- identifier les compétences requises pour tenir 'emploi

- définir, par emploi, les degrés pour chacun des critéres classant matérialisant le niveau des
compétences requises

- positionner les emplois dans des niveaux communs pour l'ensemble des entreprises de la
branche

Les critéres classant permetitent de matérialiser les compétences requises par I'emploi. lls
caractérisent les différents niveaux de qualification en fonction du contenu de I'emploi et permettent
donc de le positionner dans la grille de classifications.

Le dispositif de classification se structure autour de 5 critéres classant qui sont :

Technicité / Polycompétence

Autonomie / Responsabilité

Formation / Dipléme / VAE

Animation d’équipe / Management

Relation convives — clients / Communication

moow>

Chaque critére classant est décrit en 6 degrés. Ces degrés pour chaque critére classant permettent
de décrire les compétences des emplois repéres de la profession. La description des emplois sur la
base des critéres classant aboutit & leur positionnement au sein d’'un niveau de la grille.

Cette démarche de classifications a permis de positionner les emplois repéres de la branche. Il
conviendra d'appliquer cette méthode pour tous les emplois des sociétés relevant du champ
d'application de la convention collective : les emplois spécifiques au sein de chaque entreprise, les
nouveaux emplois, les emplois support (comptable, secrétaire administratif, ...) et les emplois de
management.

Aucune réduction de remunération ne pourra résulter de la seule mise en application des nouvelles
classifications. De méme, le salarié ne pourra se voir attribuer un statut de niveau inférieur.

Pour qu’un emploi soit positionné a un niveau donné, le principe est qu’il réponde aux
exigences requises a chacun des critéres de ce niveau et non pas seulement a 'un d’entre
eux.

Le groupe de travail paritaire de I'entreprise, conformément aux dispositions de I'article 12, veillera a
ce que chaque nouveau libellé de fonction crée par I'entreprise, autre que ceux répertoriés dans le
présent avenant ou déja existant dans I'entreprise a I'entrée en vigueur de ce dernier, soit en
cohérence avec la grille de classifications et les critéres classant.

Les parties signataires conviennent d’engager une négociation, et ce sous un délai de 12 mois
suivant l'entrée en vigueur du présent avenant, afin de mettre en place des modalités de
transposition complémentaires des fonctions support dans la classification des emplois de la
Restauration collective.
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L'analyse des emplois par les critéres classant permet leur positionnement dans la grille de
classifications.

La grille de concordance ci-dessous établit, par niveau de classification, les degrés de critéres
classant requis.

Degrés des critéres classant par niveau de classification
gt : Formation/ Animation Relation convives-
oty | aonomie!, | Diomer | dequpe | clems/
VAE Management Communication
I D1 D1 D1 D1 D1
il D2 D1 D2 D1 D1
- I D2 D1 D3 D2 D1
=
©
i v D3 D2 D4 D2 D2
I
8
© Vv D3 D3 D4 D3 D3
S
3
= Vi D4 D4 D5 D4 D4
2
Z
VI D5 D4 D5 D5 D5
Vil D5 D5 D6 D5 D5
IX D6 D6 D6 D6 D6
e
T
i/
\ \J /
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ARTICLE 3 : Description des critéres classant

A. Technicité ! Polycompétence

Ce critere caractérise le niveau de complexité des opérations a réaliser et |'étendue des
techniques a mettre en ceuvre, dans les situations de travail attachées a I'emploi.

1.

Exécution d'opérations simples et/ou répétitives dans un ou plusieurs domaines
d'activités requérant une simple mise au courant. Apprentissage de la polyvalence, a
savoir, réalisation de plusieurs taches répétitives, ne nécessitant pas de technicité
particuliére. Les activités sont constituées de travaux simples, répétitifs et sont basés sur
des régles et procédures établies. Les activités essentielles sont susceptibles d'étre réalisées
aprés une adaptation et une « mise au courant » de courte durée.

Connaissances générales de base des activités permettant |a réalisation d'opérations
classiques dans un ou plusieurs domaines d'aclivités relevant de l'enseignement, de
I'apprentissage ou du parcours professionnel. La polyvalence est maitrisée, les activités
sont variées, diversifiées, pour étre réalisées elles demandent a choisir des solutions
adaptées a partir d'usages et/ou d'expériences de situations similaires suivant des méthodes
existantes. A ce stade réalisation réguliére de tiches additionnelles nécessitant des
compétences techniques supplémentaires (Polycompétence).

Bonne maitrise des activités conduites. Conduite d'opérations qualifiées dans un ou
plusieurs domaines dactivités relevant d'un enseignement specialiseé ou d’'acquis
professionnels et requérant un savoir-faire dans le métier. Les travaux sont de nature
diversifiée et présentent ponctuellement un degré de complexité certain. Choix des solutions
les plus appropriées en fonction des ordres recgus.

Maitrise avérée des activités conduites. Mise en ceuvre d'une technique requérant une
capacité d'analyse permettant de résoudre les problémes courants dans ses domaines
d'activités. Les opérations a réaliser sont assez complexes et interdépendantes, elles
requierent de vérifier la cohérence d'informations dont les origines sont variées. Les soiutions

a mettre en ceuvre n'ont pas été nécessairement déja rencontrées.

Maitrise de la gestion et de lPorganisation du service. La mise en ceuvre de
connaissances approfondies est requise pour résoudre les problémes complexes de ses
domaines d'activités. Son périmetre de compétence présente des situations complexes qui
necessiteront la recherche de solutions parfois innovantes.

Maitrise compléte de la direction, de la gestion et de I'organisation du service. La mise
en ceuvre de connaissances approfondies est requise pour résoudre les problémes trés
complexes nécessitant de prendre en charge une expertise interne comme externe dans
différents domaines d'activités. Les travaux présentent de nouveaux degrés de complexité
qui aménent a résoudre des problémes difficiles a identifier.
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B. Autonomie / Responsabilité

L’autonomie caractérise le cadre des mécanismes et procédures d'instructions, de délégation,
de contréle dans lequel sont exercées les activités attachées a I'emploi (que ce cadre soit ou
non formalisé dans tous ses aspects). Les domaines d'exercice de cette autonomie concernent
autant I'étendue que le niveau des décisions, I'application des procédures, la résolution des
incidents et enfin la gestion des délais. Pour les salariés exercant une fonction d'encadrement,
I'appreciation de |'autonomie porte sur 'ensemble des activités exercées dans le périmétre des
collaborateurs supervisés.

La responsabilité caractérise le niveau d'engagement nécessaire a la réalisation des actions
attachées a un poste. La notion d'impact caractérise la portée et les conséquences des activités
exercées dans l'emploi.

1.

La fonction s'exerce dans le cadre d'un plan de travail strictement défini par des régles,
usages et procédures de travail. Les procédures de réalisation et de contréles sont directes
et systématiques. Les instructions sont précises, complétes et détaillées, elles fixent les
modes opératoires, leurs conditions et les délais de réalisation.

Les régles, usages et procédures de travail définissent le cadre de la fonction. Une
marge de manceuvre est laissée pour traiter des cas inhabituels. Les instructions sont
précises, les méthodes et les procédures sont déterminées. Les résultats a obtenir sont fixés
a l'avance. Le contréle sur les résultats est fréquent.

. Autonomie dans I'organisation du travail. La fonction implique de définir son propre plan

de travail, toutefois les objectifs restent définis par la hiérarchie tout en laissant le choix de
combinaisons dans l'ordre des opérations et dans les méthodes suivant les situations. Les
activités exercées ont des conséquences sur d'autres emplois appartenant a des groupes de
travail difféerent. De fait, un contréle attentif et régulier est a réaliser sur les informations
recues et sur les opérations.

. Autonomie dans le métier, sous l'autorité de sa hiérarchie. La fonction participe a la

détermination des objectifs et des moyens (budget,...) qui constituent son cadre général. Elle
participe a l'effort collectif d’accroissement des revenus et/ou des marges et/ou de la
productivité et/ou de la qualité des services de l'entreprise. Les instructions données
définissent les résultats a obtenir et les situent dans un programme d'ensemble. Le titulaire a
le choix des modalités de mise en ceuvre avec les moyens mis a sa disposition. Le contrdle
porte sur des étapes intermédiaires et sur |'atteinte des résultats demandés. Si les choix
influent sur les activités d'autres emplois, il se réfere a son responsable hiérarchique.

Trés large autonomie dans le métier, dans le respect de la politique générale. La
fonction pilote les activités de son domaine en fonction d'objectifs et d'enjeux stratégiques
qu'elle décline a difféerents niveaux et dont elle vérifie la cohérence. Elle implique notamment
la conception ou l'adaptation de nouveaux produits et/ou services, de nouveaux schémas
d'organisation, de nouvelles méthodes de commercialisation. Elle implique également une
capacité a réagir et a prendre des décisions face a des situations exceptionnelles. L'impact
des travaux peut s'étendre a d'autres secteurs et il se traduit dans les résultats obtenus dans
différents domaines. Les buts et le contexte dans lesquels doivent s'inscrire les résultats sont
définis. Le titulaire propose des programmes d'actions qui impliqueront des choix de priorité
et de moyens. Le contréle porte sur |'atteinte des objectifs & court ou & moyen terme.
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Définit la politique du domaine d'activité a laquelle la fonction participe et la déclinaison
de ses orientations stratégiques. Les activités portent a la fois sur des cycles de court et
moyen terme. Leur impact se traduit dans les résultats obtenus par 'entreprise dans un cadre
annuel. Les activités sont a organiser dans le cadre de directives d'ensemble et individuelles qui
précisent les objectifs dans un cycle de moyen terme. Le titulaire choisit les priorités et moyens
a mettre en ceuvre. Le contréle porte sur I'évaluation de la réalisation des objectifs a des
périodes intermediaires.
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C. Formation/Dipléome/VAE

Ce critére caractérise le niveau de connaissances requis pour la tenue de I'emploi. Ces
connaissances peuvent étre acquises par [a formation et/ou une expérience professionnelle. Il
s'agit ici d'évaluer les connaissances théoriques, scolaires, universitaires et pratiques qui sont
requises pour la tenue de I'emploi, que ces connaissances soient générales ou spécialisées,
gu'elles soient acquises par la formation initiale ou continue. I ne s'agit pas ici d'exprimer une
exigence de dipldme mais un seuil de connaissances nécessaires que celui-ci soit acquis par la
formation ou par la pratique professionnelle.

1. Aucune qualification requise. Adaptation aux conditions générales de travail. L'emploi
peut étre tenu avec un niveau de connaissances en deca d'une scolarité obligatoire.

2. La Polycompétence est validée par une évaluation de la hiérarchie qui débouche sur
un certificat d’aptitude.

3. CAP: serveur, agent de restauration, réceptionniste, employé d'étage, commis, ou
équivalent expérience professionnelle ou VAE, CQP : Employé Technique de Restauration
(ETR), Employé Technique de Service Logistique (ETSL), Commis de cuisine.

4. CAP ou équivalent en expérience professionnelle ou VAE. Les connaissances pour l'exercice
de l'emploi correspondent a celle d'une formation équivalant au niveau du Brevet d'Etudes
Professionnelles (BEP), ou du Certificat d'Aptitude Professionnelle (CAP). CQP : Employé
Qualifié de Restauration (EQR).

5. BAC / BP ou équivalent en expérience professionnelle ou VAE. Les connaissances pour
l'exercice de l'emploi correspondent a une formation équivalant au niveau du Baccalauréat
Professionne!l (BAC Pro) ou Technologique ou Brevet Professionnel (BP). CQP : Chef
Gérant, Chef de cuisine restauration collective, Chef patissier, Responsable de point
de restauration.

6. BAC + 2 / (BTS/DUT,...) et plus (Maitrise ou Master), ou équivalent en expérience
professionnelle ou VAE. Les connaissances pour 'exercice de 'emploi correspondent 3 une
formation équivalant au niveau du Brevet de Technicien Supérieur (BTS), ou du Dipldéme
Universitaire de Technologie (DUT), au minimum.
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D. Animation d’équipe / Management

L'animation d’équipe / Management consiste notamment a faire travailler ensemble de fagon
efficace des personnes en vue de la réalisation de travaux déterminés, sans qu'il y ait
nécessairement un lien hiérarchigue entre elles. Ce critére caractérise la notion de liaisons
fonctionnelles et/ou d'activités pédagogiques permanentes (conseil, formation, tutorat) aupres
du personnel de l'entreprise et/fou de I'établissement. Ce critére concerne aussi les
responsabilités hiérarchiques vis-a-vis de collaborateurs et la participation a leur gestion,
notamment sous l'angle de leur développement professionnel. Le niveau et I'ampleur des
responsabilités confiées sont susceptibles de varier en fonction de I'organisation de I'entreprise,
du niveau hiérarchique de l'agent et du degré de délégation en matiére de gestion des
ressources humaines. Ces responsabilités hiérarchiques se fraduisent par la fixation
d'instructions, de directives, de programmes... mais également par un réle d'administration, de
stimulation de l'initiative, de conseil, d'animation, de gestion de l'information...

1. L'emploi ne nécessite pas d'animation ou de conseil auprés de salariés.

2. L'emploi peut requérir I'animation auprés de salariés de niveau inférieur. Les consignes
sont exprimées par voies orales ou ecrites. Il implique un premier niveau de transmission de
savoir faire.

3. L'emploi requiert I'animation de salariés de niveau inférieur. |l nécessitera I'adaptabilité a
des situations de travail imprévues. Le plan de travail des membres de I'équipe est le méme
que celui de l'animateur.

4. L'emploi requiert I'animation de salariés dont la fonction nécessite la maitrise d'une
spécialité. Il peut animer 'ensemble des niveaux précédents. Il motive et mobilise son
équipe sur des projets et objectifs individuels et collectifs. Il peut participer au recrutement,
integre, évalue et propose les plans d’'action de développement de ses collaborateurs. Il
implique la transmission de savoir faire.

5. L'emploi requiert le management de salariés dont la fonction nécessite la maitrise de
plusieurs spécialités mises en ceuvre séparément ou de fagon coordonnée pour
maitriser un process complet. Il y a plusieurs niveaux hiérarchiques au sein de la méme
équipe. Il motive et mobilise son équipe sur des projets et objectifs individuels et collectifs. Il
participe au recrutement, intégre, évalue et propose les plans d’action de développement de
ses collaborateurs.

6. L'emploi requiert 'encadrement et le management de salariés sur un ou plusieurs
sites différents. L'emploi nécessite la maitrise de plusieurs domaines d'activité en vue
de participer a la conception et la mise en ceuvre de la stratégie de I'entreprise. Il motive et
mobilise son équipe sur des projets et objectifs individuels et collectifs. Il assure le
recrutement, integre, évalue et propose les plans d'action de développement de ses
collaborateurs. Toutefois, I'emploi peut requérir un niveau d’expertise tel gu’il ne nécessite
pas systématiquement 'animation d’'une équipe.
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E. Relation convives — clients */ Communication

Ce critére caractérise les différents modes de communication (écrits et oraux} qui sont & mettre
en osuvre dans la tenue de I'emploi, il exprime leur importance, leur fréquence, et leur nature qui
sont & mettre en ceuvre par le titulaire dans les rapports avec ses interlocuteurs intemes et
externes.

1. Echanger ou communiquer des informations. La fonction requiert une simpie convivialité
professionnelle. La courtoisie ordinaire vis-a-vis des collégues est généralement suffisante
pour faire le travail. Les échanges s'effectuent oralement avec la hiérarchie, les coliégues ou
d'autres salariés pour des instructions de travail et passages de consignes. L'apprentissage
de [a lecture et de I'écriture facilitera I'application des consignes, le respect des régles et la
communication.

2. Etre amené a rendre compte du travail effectué. La fonction requiert une relation
d’accueil et d'information du convive. Les échanges et les contacts ont lieu avec la
hierarchie et les collégues. La connaissance de la lecture et de I'écriture est souhaitable.

3. Communiquer et participer a un travail en commun avec ses collégues. Sous des
formes trés diversifices (écrites et orales), les activités de la fonction impliquent diffusion et
obtention d'informations auprés d'interlocuteurs internes. Rendre compte de son aclivité a sa
hiérarchie. Développer des relations occasionnelles avec le client contractuel et
décideur.

4. Conseiller et/ou établir des recommandations pour faciliter et optimiser les résuliats
du travail des collaborateurs. Participer a la mise en ceuvre et a la diffusion des
informations. Relayer et expliquer les consignes. Les sujets discutés et/ou rédigés
nécessitent une bonne connaissance de I'ensemble des méthodes et usages qui demandent
des explications. La forme et le contenu de finformation ne sont pas toujours préétablis.
Développer des relations établies et réguliéres avec le client contractuel et décideur.

5. Etre en capacité de communiquer et de négocier sur des enjeux centrés sur la
fonction. Les contacts ont pour objet d'expliquer, de démontrer, d'argumenter, d'infléchir des
points de vue sur des sujets d'une complexite certaine (avéree). Une capacité certaine a
synthétiser est également nécessaire

6. Etre en capacité de communiquer, de négocier et de convaincre sur des enjeux
importants économiques, financiers ou sociaux. L'emploi requiert du titulaire de
présenter, négocier et convaincre des interlocuteurs pouvant avoir des différences de point
de vue sensibles sur des sujets impliquant des prises de décisions a court et moyen terme.

* le critére classant « Relation convives — clients / Communication » ne s'appliquera pas intégralement a certains emplois (ex : la partie
« relation convives et/ou clients » pour les emplois du personnel des cuisines centrales ou pour certaines fonctions support.)
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ARTICLE 4 : La grille de classifications

La méthode des critéres classant a permis de positionner les 30 emplois repéres de la branche. Il
conviendra d'appliquer cette méthode pour les emplois spécifiques au sein des entreprises, les
nouveaux emplois, les emplois support et les emplois de management.

Statuts

Niveaux

Emplois repéres

Employée

Employé de Restauration / Plongeur

Employé Polycompétent de Restauration

Employé Technique de Restauration / Caissier /
Responsable de satellite

Employé Technique de Service Logistique / Magasinier

Commis de cuisine / Commis patissier

Employé Qualifié¢ de Restauration

Employé Qualifié de Service Logistique / Chauffeur —
Livreur / Allotisseur

Cuisinier / Péatissier

Second de cuisine / Chef de partie/ Responsable point de

vente / Responsable logistique

Agent de
malftrise

VI

Responsable de point de restauration

Chef de cuisine / Chef patissier (1)

Adjoint au responsable de restaurant

Diététicien

VI

Chef Gérant

VI

Chef de Production

Responsable de restaurant

Cadre

IX

Chef de secteur / Directeur de restaurant

(1)

Voir conditions d’accés au statut agent de maitrise page 35

Note : Tous ces emplois repéres sont aussi bien féminins que masculins
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ARTICLE 5 : Les emplois repéres

Les emplois repéres sont des « emplois cibles », c’est-a-dire un ensemble de missions
pouvant regrouper plusieurs appellations de nature comparable, requérant un ensemble
homogéne de connaissances, de savoir-faire et de comportements. Un emploi repére est
commun a P’ensemble de la branche et se traduit dans chaque entreprise de la branche par
différentes appellations.

L'objectif des emplois repéres est d’aboutir a un langage commun pour les salariés comme pour les
entreprises de la branche. lls permettent notamment de :

- Clarifier l'outil « grille de classifications » et obtenir un véritable référentiel de branche sans
supprimer les appellations existantes

- Rendre la grille de classifications et ses emplois plus lisibles
- ldentifier les parcours d'évolution et les passerelles

30 emplois reperes sont définis ainsi que leur positionnement au sein de la grille de classifications :
- lls sont présents dans toutes les entreprises de la branche

- lls regroupent un nombre significatif de salariés aujourd’hui ou sont appelés a se développer

- Certains d'entre eux peuvent étre regroupés au sein de filiéres

Les 30 emplois repéres* définis sont les suivants :

- Employé de Restauration / Plongeur

- Employé Polycompétent de Restauration

- Employé Technique de Restauration (ETR) / Caissier / Responsable de satellite
- Employé technique de service logistique (ETSL) / Magasinier

- Commis de cuisine / Commis patissier

- Employé Qualifié de Restauration (EQR)

- Employé qualifié de service logistique (EQSL) / Chauffeur-Livreur / Allotisseur
- Cuisinier | Péatissier

- Second de cuisine / Chef de partie / Responsable point de vente / Responsable logistique
- Responsable de point de restauration

- Chef de cuisine / Chef patissier

- Adjoint au responsable de restaurant

- Diététicien

- Chef Gérant

- Chef de production

- Responsable de restaurant

- Chef de secteur / Directeur de restaurant

*Tous ces emplois repéres sont aussi bien féminins que masculins

"
v
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ARTICLE 6 : Les filieres, passerelles et niveaux relatifs aux emplois repéres

Le tableau suivant permet de visualiser :

- les trente emplois repéres ainsi que leurs appellations principales

- leur niveau et leur positionnement les uns par rapport aux autres

- les statuts

- les trois filiéres métiers identifiees, a savoir : service, cuisine et logistique

- les parcours d'évolution, en matérialisant des passerelles entre les différents emplois repéres

- les CQP, projets de CQP et certificat d'aptitude pour évoluer entre les différents emplois repéres

Ce document apporte de la visibilité sur la profession de la restauration collective pour les acteurs
internes comme externes. En effet, il aide :

- Les salariés :
- a pouvoir se représenter un schéma d'évolution et par conséquent étre acteurs de leur
mobilité et de leur développement professionnel en connaissant les parcours possibles
- apouvoir imaginer un changement de filiére
- apouvoir se positionner en termes de niveau par rapport aux autres emplois
- asur leur profession

- Les entreprises :

- a mieux identifier les besoins en formation

- aproposer des parcours d’'évolution clairs aux salariés au sein de I'entreprise

- afaciliter la gestion prévisionnelle des emplois et compétences

- afaciliter la mobilité

- a faciliter le recrutement grace a un complément d’information sur les parcours et en
montrant I'aspect structuré de la profession

- a étre plus compétitives en termes d’attractivité

- amotiver et a fidéliser les salariés

- adévelopper 'employabilité de ses salariés

- a mettre en valeur les différents emplois de toutes les filiéres sans discrimination et donc
a revaloriser certains emplois (notamment certains emplois de la filiere service, qui
méritaient plus de reconnaissance)

- Les organisations syndicales :
- a avoir des références communes permettant de contribuer I'évolution des métiers, des
qualifications et des salaires
- a pouvoir négocier sur des bases claires

- Les candidats extérieurs :
- a connaitre la profession de la restauration collective, ses métiers et ses parcours
d’évolution
- a pouvoir se projeter dans l'avenir au sein de la profession, en intégrant des métiers
mieux valorisés

Pour gu’'un emploi soit positionné a un niveau donné, le principe est qu’il réponde aux

exigences requises a chacun des critéres de ce niveau et non pas seulement a 'un d’entre
eux.
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Les 30 emplois repéres :
Passerelles, Filiéres et Niveaux

Chef de secteur / Directeur de
restaurant **

CADRE
=E|

Responsable de restaurant

Chef de production

Adjoint au respansable de Responsable de point de Chef de cuisine |
restaurant restauration Chef patissier *

Diététicien

AGENT DE MAITRISE
s

Respnnsable de pmm de
vente

Employé qualifié de
restauration (EQR)

Employé technique de
restauration (ETR)

————

b Responsable logistiqu )

Employé qualifié de service
logistique (EQSL)

Commis de cuisine /

Employé technique de service '
Commis patissier

logistique (ETSL)

EMPLOYE

u
m

Employé polycompétent de
restauration (EPR)

Employé de restauration

o m— e —

(") L'accés au statut "Agent de maltnse™, mhchlltmu:‘mPAnlihr. BPOSe SUr au Moins una des conditons suivantes -
Labtention du CQP “Chef de cuisine™Chf pilissier*

Lacoés i ce dimensiun “Animation d‘équips de prod i cuisinant, dans la cadre des attribulions confides
Simmdou-swuimaslmu ucwamtcmrmwmwmuumv

Le e statut "Agent de maltrise”

Laptumhnd‘unliwdwucbdd' i patissier se fora sous le statul *Agenl de mallrise”

(**) Sila chiffre d'alfares annuel du ou des restavrant(s) dont I a la eharge £31 au moing dgal & 2 millons d'euros TTC.
Tamontant sera. révisd e 1% januier do chaque annde par appkicaton de | formuls suvants :

P=Po (0,50 " o) + (0,50 * I I'a)

P = plafand révisé

Po = plalond en vigusur avant révision

1= derniare valeur connue de Nndice « repas dans un restaurant d'entreprise ou d'administration » 639026

lo = valeur de | fors de la précedente révision

I* = dermibre valeur connus de Findice « repas dans un restaurant scolsire ou univarsitains » 639025

V'o = valeur de | lors de la précédente révision
LLors de la premédre rdvision, les valeurs d1 et I seront les demidres connues au 1 janvier da 'annds précédents "?]L

|
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ARTICLE 7 : Les dispositifs de professionnalisation

Les parties signataires réaffirment I'engagement pris dans l'accord relatif a la formation
professionnelle dans la branche de la Restauration collective du 7 février 2005, de :

- mobiliser 'ensemble des moyens humains, financiers et méthodologiques de 'OPCA de la
branche

- encourager [lacquisition de qualifications par la création de nouveaux certificats de
qualification professionnelle (CQP)

- favoriser I'égalité entre les hommes et les femmes dans 'acces a la formation professionnelle.

Les CQP (Certificats de Qualification Professionnelle) sont des diplémes créés et délivrés dans la
branche professionnelle par sa CPNE, ils sont éligibles au Répertoire National de Certification
Professionnelle (RNCP). Les parties signataires conviennent que les conditions de création d'un
CQP reposent sur la volonté de :

- valoriser la qualification professionnelle dans chacune des filiéres
- répondre a une absence ou une inadéquation d’offres de formation initiale
- répondre a une pénurie de ressources dans un emploi

La branche met a disposition des CQP d’entrée pour chacune des trois filiéres qu'elle a formalisées.

A cette fin, les parties signataires s’'engagent a :

- développer l'accés tant aux CQP IH qu'aux CQP déja mis en place par la branche de la
Restauration collective

o Employé Technique de Restauration (ETR)
o Employé Qualifié de Restauration (EQR)
o Chef Gérant

- creer le certificat d’aptitude matérialisant la polycompétence pour reconnaitre les
compétences mises en ceuvre par 'Employé(e) Polycompétent(e) de Restauration

- créer notamment les CQP suivants :

o Employé Technique de Service Logistique
Responsable de point de restauration
Chef de cuisine restauration collective
Chef patissier

O O C

Conformément aux dispositions de l'article 6-1 de I'accord relatif a la formation professionnelle dans
la branche de la Restauration collective du 7 février 2005, les parties signataires rappellent que
I’entretien professionnel, qui doit avoir lieu tous les deux ans, est le moment privilegié pour
envisager des possibilités d'évolution.

Les entreprises sont invitées a s’inspirer du process des critéres classant dans le contenu de leur
outil de support a I'entretien professionnel.

Les parties signataires rappellent toute l'importance qu'elles accordent a la VAE, facteur essentiel de

la construction de parcours professionnels et d’égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes.

page 20 sur 59 P / '



Article 7-1 : Accés au niveau Il : « Employé Polycompétent de Restauration »
L’accés au poste d’'employé polycompétent de restauration pourra se faire selon deux voies :
e Article 7-1.1 le certificat d’aptitude

Dans leur volonté d'encourager le développement de nouvelles compétences pour les salariés et
ainsi damorcer l'ascenseur social, les parties signataires conviennent de reconnaitre la
polycompétence mise en ceuvre par les Employé(e)s de Restauration qui réalisent des taches
récurrentes nécessitant des compétences technigues supplémentaires par la mise en place d'un
certificat d'aptitude d’ « Employé Polycompétent de Restauration ».

Au cours du 1% entretien professionnel suivant I'entrée en application du présent avenant, le salarié
pourra faire la demande a son N+1 de passer le certificat d'aptitude ; ce dernier appréciera la
capacité du salarie a obtenir le certificat.

En cas de refus, la hiérarchie fera connaitre, par écrit, au salarié concerné les motivations de sa
décision.

Le certificat d’aptitude permettra d’évaluer :

- les savoir-faire métier

o Hygiéne et sécurité alimentaire
Sécurité au travail
Relation consommateur
Capacité d'initiative
Travail en équipe

O 0 O C

- Les savoirs de base

o Ecriture
o Lecture
o Calcul

Les parties signataires conviennent qu'elles construiront le dispositif d'évaluation commun a la
branche en partenariat avec un organisme extérieur.

Démarche :

- Dans le cadre de I'entretien professionnel, le salari¢ émet le souhait de passer le certificat
d’'aptitude

- par observation sur le terrain, la hiérarchie évalue la capacité du salarié a faire valider ses
savoirs par le biais du certificat d’aptitude

- en cas de refus, la hiérarchie doit en exprimer les motivations. Elle doit alors, sous un délai de
12 mois, étre en mesure de proposer au salarié qui le souhaite un parcours de formation sur
les savoirs faire métier et/ou sur les savoirs de base.

- le salarié qui passe avec succés le certificat d’aptitude se voit alors proposer, si nécessaire,
une formation a la compétence technique supplémentaire requise par son poste d'employé
polycompétent de restauration (ex : caisse).

- en cas de non validation des savoirs par le certificat d’aptitude, la hiérarchie propose au
salarié qui le souhaite un parcours de formation sur les savoirs faire métier et/ou sur les
savoirs de base, dans les 12 mois suivant la non validation.

- Une fois le certificat d’aptitude obtenu, le salarié accéde au niveau Il.

—
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Les conditions de mise en place du certificat d’aptitude :

Soucieuses de promouvoir I'ascenseur social pour tous les salaries de Niveau | de la branche
professionnelle, les parties signataires prennent deux engagements :
- informer tous les hiérarchiques de ce dispositif avant la premiére campagne d'entretiens
professionnels intervenant dans I'entreprise aprés I'enirée en vigueur du présent avenant
- mettre en place une politique de mise a niveau des savoirs de base, pour tous les salariés qui
le souhaitent, qui pourra s'inscrire dans le cadre de la convention de partenariat que le FAFIH
a signé avec 'agence nationale de lutte contre lillettrisme (ANLCI).

« Article 7-1.2 la justification de certains critéres

A compter du 1¥ janvier 2014 et au cours du 1% entretien professionnel suivant cette date, le salarié
pourra évoquer son passage au niveau |l. LUemployé de restauration qui en fera la demande devra
avoir occupé, de maniére réguliere et permanente, pendant une durée minimale de 4 ans, un poste
polyvalent,

Son hiérarchigue examinera cette demande et motivera sa réponse quel gu’en soit le sens.

Lors de ce passage, une formation sur la compétence technique supplémentaire requise par le
poste d’employé polycompétent de restauration pourra lui étre proposée.

Article 7-2 : le CQP « Employé Technique de Service Logistique »

La creation du CQP « Employé Technique de Service Logistique » répond a la volonté de la
Branche de reconnaitre les compétences spécifiques mises en ceuvre dans la filiere logistique.

Le référentiel de compétences portera sur les domaines suivants ;
- Application des régles de sécurité alimentaire
- Application des régles de sécurité au travail
- Réception et contrdle de marchandises
- Organisation du travail en fonction du planning de production, des régles de stockage et de
déconditionnement
- Distribution des marchandises pour la production
- Participation a la garantie d’'une prestation de qualité du service
- Nettoyage des locaux et du matériel
- Communication au sein de I'équipe
- Communication avec les convives

Article 7-3 : le CQP « Responsable de point de restauration »

Soucieuses d'ouvrir 'accés au poste de responsable de site a des collaborateurs issus de filiéres
autres que Ia filiere cuisine, les parties signataires conviennent de créer le CQP « Responsable de
point de restauration ».

En complément du référentiel de compétences EQR, les compétences spécifiques du CQP
« Responsable de point de restauration » porteront sur les domaines suivants :
-  Management : transmission des savoirs, animation d'équipe, évaluation, respect de la
|égislation
- Responsable de I'application et du respect des régles d'hygiene, de sécurité alimentaire et de
sécurité au travail
- Maitrise des techniques de vente et de vente additionnelle, animation de la vente
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Mise en ceuvre et respect des régles de merchandising
Autonomie dans la gestion du point de restauration
Participation a la relation avec le client contractuel et décideur

Article 7-4 : le CQP « Chef de cuisine restauration collective »

Les parties signataires ont souhaité reconnaitre par un CQP le professionnalisme des chefs de
cuisine en restauration collective qui, pour I'exercice de leur métier, mettent en ceuvre une haute
technicité culinaire.

Le référentiel de compétences portera sur les domaines suivanis :

Gestion de I'approvisionnement

Organisation et planification du travail

Maitrise et contréle de la production culinaire

Connaissance des regles diététiques de base

Responsable de 'application et du respect des régles d’hygiéne, de sécurité alimentaire et de
sécurité au travail

Mise en ceuvre et respect des régles de merchandising

Management . transmission des savoirs, animation d'équipe, évaluation, respect de la
législation

Relation convives

Article 7-5 : ie CQP « Chef patissier »

Les parties signataires ont souhaité reconnaitre par un CQP le professionnalisme des chefs
patissiers qui, pour 'exercice de leur métier, mettent en ceuvre une haute technicité.

Le référentiel de compétences portera sur les domaines suivants :

Gestion de Papprovisionnement

Crganisation et planification du poste de travail

Maitrise et contréle de la production péatissiére

Développement d’'une expertise métier

Connaissance des régles diététiques de base

Responsable de I'application et du respect des régles d’hygiéne, de sécurité alimentaire et de
securité au travail

Mise en ceuvre et respect des régles de merchandising

Relation convives
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ARTICLE 8: Creéation d’une Sous-Commission Paritaire Nationale pour FEmploi de la
restauration collective (CPNE-RC)

Pour permetire le respect des engagements pris dans l'article 7, les parties signataires conviennent

de la création d’'une Sous-Commission Paritaire Nationale propre a la restauration collective au sein
de la CPNE-IH.

Celle-ci répond a la volonté de :

- affirmer l'identité et les spécificités de la branche

- renforcer les moyens de réflexion et d'action de la profession dans les domaines liés a
'emploi et a la formation professionnelle

- développer une politique d'emploi et de formation adaptée a la branche professionnelle en se
donnant les moyens nécessaires a sa mise en ceuvre

Des la mise en application de I'accord sur les classifications, les partenaires sociaux engageront une

négociation en vue de la mise en place de la Sous-Commission Paritaire Nationale de 'Emploi de la
Restauration Collective.
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ARTICLE 9 : Les 30 emplois repéres de la branche, leurs compétences et leurs appellations

Présentation :
- du niveau dans la grille de classification

- des competences découlant de I'analyse des critéres classant
- dexemples de mission .
- des appellations regroupées a l'intérieur de 'emploi repére

EMPLOYE DE RESTAURATION / PLONGEUR

Niveau : |
Statut : Employé

Critéres classant| Degrés Description

Exécution d'operations simples et/ou répétitives. Apprentissage de la
1 polyvalence, a savoir, réalisation de plusieurs tAches répétitives, ne
necessitant pas de technicité particuliere

Technicité /
Polycompétence

Autonomie /

Responsabilité 1 La fonction s'exerce dans le cadre d'un plan de travail strictement défini
Formation 1 Aucune qualification requise. Adaptation aux conditions générales de travail
Animation
d’équipe / 1 Pas d'animation, ou de conseil auprés de salariés

Management
Relation .
convives-client / 1 Echanger ou communiguer des informations

Communication

Exemples de missions :

Exécute des taches simples, répétitives, a partir de consignes précises données par un responsable (plonge
ou préparation froide ou nettoyage ou alimentation du self ou débarrassage ou rangement salle et l'office, peut
étre amené occasionnellement a faire la caisse, contact avec le convive,....).

Appellations :

Agent d'entretien / Agent de collectivité polyvalent / Agent de propreté / Agent de service / Agent de service
hospitalier / Agent de service hételier / Agent hotelier / Agent polyvalent / Aide de cuisine / Aide-soignant(e) /
Brancardier(e) / Employé(e) de cafétéria / Employé(e) de collectivité / Employé(e) de cuisine / Employé&(e) de
laverie / Employé(e) de restauration conditionneur / Employé(e) de restaurant / Employé(e) de restauration /
Employé(e) de restauration collective / Employé(e) de restauration polyvalent(e) / Employé(e) de service /
Employé(e) de service hospice / Employé(e) de service hospitalier / Employé(e) de service hotelier /
Employé(e) de service hotelier / Employé(e) de service restauration / Employé(e) d'entretien / Employé(e)
polyvalent(e) / Employé{e) polyvalent(e) de restaurant / Employé(e) polyvalent(e) de restauration / Etagere /
Homme/Femme de maintenance / Homme/Femme de ménage / Homme/Femme de service / Hote(sse) /
Hote(sse) d'accueil / Hote(sse) de cafétéria / Hote(sse) de restauration / Hoéte(sse) préparateur(trice) /
Hote(sse) standardiste / Lingére / Manutentionnaire / Officiére / Ouvrier de maintenance / Quvrier d'entretien /
Plongeur(se / Plongeur(se) manutentionnaire / Plongeur(se)-batterie / Préparateur(rice) / Préparateur(rice) de
cuisine / Préparateur(rice) livreur(se) / Préparateur(rice) polyvalent(e) / Veilleur(se) de nuit.
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EMPLOYE POLYCOMPETENT DE RESTAURATION

Niveau : I
Statut : Employé

Communication

Critéres classant| Degrés Description
Connaissances générales de base des activités. La polyvalence est maitrisée,
Technicité / 5 les activités sont variées, diversifiées. A ce stade réalisation réguliére de
Polycompétence taches additionnelles nécessitant des compeétences technigues
supplémentaires (polycompetence)
Autonomie / ; ; ; b —
Responsabilité 1 La fonction s'exerce dans le cadre d'un plan de travail strictement défini
" La polycompétence est validée par une évaluation de la hiérarchie, qui
Formation 2 débouche sur un certificat d’aptitude
Animation
d’équipe / 1 Pas d'animation, ou de conseil auprés de salariés
Management
Relation )
convives-client / 1 Echanger ou communiquer des informations

Exemples de missions :
Sa polycompétence Iui permet de réaliser des taches simples a son initiative et des taches plus complexes et
variées quotidiennement & partir de directives (encaissement, ....). Prépare et dresse des mets. Met en place
le self. Procéde au ravitaillement en salle ou en cuisine. Débarrasse, nettoie, range la salle et I'office. Peut
participer au nettoyage de la vaisselle.

Appellations :

Agent technique d'entretien / Aide de diététique / Employé(e) de restauration caissier(e) / Employé(e) de
restauration et de services / Employé(e) de restauration serveur(se) / Etager(e) caissier(e) / Opérateur(trice)
de distribution automatique / Plongeur(se) magasinier(e) / Technicien(ne) de distribution / Technicien(ne) de
distribution automatique.
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EMPLOYE TECHNIQUE DE RESTAURATION (ETR) / CAISSIER / RESPONSABLE DE SATELLITE

Niveau : Il
Statut : Employé

Critéres classant| Degrés Description

Connaissances genérales de base des aclivités. La polyvalence est maitrisée,
Technicité / 5 les activités sont variées, diversifiées. A ce stade realisation réguliére de
Polycompétence taches additionnelles nécessitant des competences techniques

supplémentaires (polycompétence)

Autonomie /

Responsabilité 1 La fonction s'exerce dans le cadre d'un plan de fravail strictement défini

CAP ou équivalent en expérience professionnelle ou VAE
Formation 3 CQP : Employe Technique de Restauration (ETR), Employé Technique de
Service Logistique (ETSL), Commis de cuisine

Animation

d’équipe / 2 Peut animer des salariés de niveau inférieur
Management

Relation

convives-client / 1 Echanger ou communiquer des informations

Communication

Exemples de missions :

Dans le cadre des politiques de l'entreprise, prend en charge I'élaboration des préparations froides dans le
respect du contrat, peut participer aux préparations chaudes et effectue leur distribution. Contribue a la
satisfaction des convives en adaptant ses comportements. Sait expliquer et valoriser le contenu de la
prestation. Réalise les opérations de nettoyage propres a l'activité (locaux, matériels...). Tient une caisse au
moment du service.

Appellations :

Barman (barmaid) / Caissier(e) / Caissier(e) premier échelon / Chef de rang / Commis de salle / Econome /
Econome de restaurant scolaire / Employé(e) administratif(ve) de restaurant / Employé(e) d'accueil et de
communication / Employé(e) de bar / Employé{e) technique de restaurant / Employé(e) technique de
restauration / Hote(sse) conseil / Hote(sse) de caisse / Hote(sse) d'enfants / Réceptionniste / Responsable de
bio nettoyage / Responsable de cafétéria / Responsable de modulo self / Responsable de restaurant d'école /
Responsable de restaurant satellite / Responsable de satellite / Serveur(se) / Serveur(se) caissier(e) /
Serveur(se) de club / Serveur(se) de club de direction / Serveur(se) de direction / Serveur(se) de salle invités /
Serveur(se) responsable / Standardiste réceptionniste.
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